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El objetivo principal de la presente investigación es determinar las propiedades 
psicométricas de la Escala de Compromiso Organizacional en colaboradores de 
Empresas Pesqueras, Nuevo Chimbote. Para realizar esta investigación se utilizó 
una muestra conformada por  642 colaboradores que actualmente laboran en 
Empresas Pesqueras, considerando a colaboradores de 18 años a más, a  
quienes se les aplicó la escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen 
(1997) adaptada y validada a versión español por Arciniega y Gonzales (2006), la 
cual está conformada por 18 items y divididas en 3 dimensiones.  
Los métodos empleados en el estudio psicométrico para establecer la validez del 
constructo fueron la correlación ítem – test y el análisis factorial confirmatorio, la 
confiabilidad del cuestionario se determinó empleando el coeficiente Alfa de 
Cronbach. Dentro de los resultados obtenidos se menciona a los índices de la 
correlación ítem-test que varían de 0.388 a .567; respecto a la bondad de ajuste 
del modelo tri-dimencional (compromiso organizacional) se obtuvieron 
estadísticos de GFI=.905, AGFI=.877, RMSEA =.074 y CFI=.774 respecto a la 
confiabilidad del cuestionario se obtuvo un coeficiente alfa de Cronbach a nivel de 
factores varían de .572 a .649.Se logró determinar las propiedades psicométricas 
de la Escala de Compromiso Organizacional en colaboradores de empresas 
pesqueras, comprobando su validez de constructo obteniendo índices relevantes 
de correlación ítem-test, además de una confiabilidad aceptable según su 
consistencia interna. 
 











The main objective of the present investigation is to determine the psychometric 
properties of the Scale of Organizational Commitment in collaborators of Fishing 
Companies, New Chimbote. In order to carry out this research, a sample was made 
up of 642 employees who currently work in Fishing Companies, considering 
collaborators aged 18 and over, who were applied the Meyer and Allen (1997) 
Organizational Commitment scale adapted and validated in version Spanish by 
Arciniega and Gonzales (2006), which is made up of 18 items, divided into 3 
dimensions. 
The methods employed in the psychometric study to establish the validity of the 
construct were the item - test correlation and the confirmatory factorial analysis, 
the reliability of the questionnaire was determined using the Cronbach 's alpha 
coefficient. Among the results obtained, the indexes of the item-test correlation are 
mentioned, varying from 0.388 to .567; GFI = .905, AGFI = .877, RMSEA = .074, 
and CFI = .774 were obtained with respect to the reliability of the questionnaire. 
The coefficient alpha was obtained from the three-dimensional model 
(organizational commitment). Cronbach at the level of factors vary from .572 to 
.649 It was possible to determine the psychometric properties of the Organizational 
Commitment Scale in collaborators of fishing companies, checking their construct 
validity obtaining relevant indexes of item-test correlation, in addition to a strong 











1.1. Realidad Problemática 
Es notable distinguir que las organizaciones del siglo XXI, son totalmente 
distintas a las de décadas atrás, orientándose no sólo al desarrollo de su 
producto o servicio, además se toma suma importancia al talento humano 
o también denominado como recurso humano, como el eje principal del 
éxito o fracaso de una organización en un mercado competitivo. 
 
Para Quispe (2015), “el sector de la Industria Pesquera del distrito de 
Nuevo Chimbote está conformado por empresas importantes, cada una 
de ellas busca reducir costo y ser más productivos para lograr 
competitividad dentro del mercado” (p.35).  
 
Funes (2013, p. 19) menciona que “en la actualidad existe gran consenso 
respecto a que el compromiso organizacional es una variable fundamental 
dentro de la productividad. El activo más importante de la organización 
son los colaboradores y es necesario lograr comprometerlos no solo con 
su trabajo sino también a su organización, lo cual tiene implicancia en la 
productividad y rentabilidad de la empresa.”  
Por lo tanto podemos decir, que el ambiente laboral y la percepción del 
trabajador hacia su organización deben estar en armonía, buscando que 
el colaborador sienta que su trabajo es un lugar donde se pueda 
desarrollar personalmente, donde encuentre respeto por sus superiores, 
tenga un contexto de buena comunicación, donde las condiciones sean 
óptimas para la ejecución de sus funciones. A si mismo tratar de 
establecer parámetros donde la parte afectiva del colaborador sienta una 
vinculación con la organización. 
 
Samaniego (1998, p.3) refiere  que “para mejorar la productividad es 
necesario diseñar y organizar todos los procesos de trabajo entorno a una 
efectividad corporativa. Como organización se debe priorizar temas de 
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selección, capacitación, motivación, socialización, a fin de reducir los 
niveles de rotación y el absentismo.”  Este autor hace referencia al sistema 
de recompensas intrínsecas y extrínsecas (salario) y concluye que un 
sistema de remuneración influye en las decisiones de los trabajadores ya 
que ellos tienden a escoger a las mejores empresas que brindan mayores 
niveles de recompensa. 
 
Es por tal motivo que, Boada, De Diego, Agulló y Mañas (2005, p.3) 
“plantean varios factores que causan el absentismo laboral como por 
ejemplo: las diferencias individuales que engloban actitudes, 
personalidad, motivaciones etc. Dichos autores mencionan también los 
aspectos sociales, tales como la ayuda social, los grupos de trabajo y las 
características de las empresas como: su cultura, valores, tradiciones y 
costumbres.” 
 
Para Montoya (2014), “muchas pruebas psicológicas son empleados sin 
su correcto uso, no se encuentran validados ni en el contexto ni en la 
realidad donde son aplicados, generando dificultad y alteración en las 
interpretaciones de los resultados.”(p.41).  Es, por ello, la suma 
importancia de la validación de la prueba psicológica de Compromiso 
Organizacional. 
 
Por otro lado, Montoya (2014), refiere que “existe una escasa cantidad de 
investigaciones psicométricas en el Perú, en las cuales se haya validado 
la escala de Meyer y Allen y sobre todo en una población de colaboradores 
que laboren en Empresas Pesqueras” (p.42), es por ello que existe la 
necesidad de validar esta escala en el Distrito de Nuevo Chimbote, para 
que ésta sea usada correctamente en futuras investigaciones y podamos 
probar empíricamente que la escala es válida en todos los casos.  
 
Finalmente al analizar todos los aspectos antes mencionados, podemos 
establecer que existe una preocupación sobre el  compromiso que tiene 
el trabajador hacia la empresa; así mismo la importancia de la conducta 
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del trabajador, para poder determinar si existen o no áreas relacionadas 
para la aparición de quejas tantas de los usuarios como de los mismos 
trabajadores. Otro punto es tomar en cuenta que actualmente no se 
cuenta suficiente información local sobre compromiso organizacional,  es 
por ello que se pretende encontrar las Propiedades Psicométricas del 
Cuestionario de Compromiso Organizacional en colaboradores de 
Empresas Pesqueras en el distrito de Nuevo Chimbote. 
 
1.2. Trabajos previos  
Medeiros (2012), realizaron un estudio  para validar el modelo de Meyer y 
Allen y sus tres dimensiones. Se contó con la participación de 373 
empleados de diversas empresas, los resultados confirmaron las 3 
dimensiones. Cabe añadir que 2 variables fueron eliminadas por su 
influencia en un alfa de Cronbach bajo.  
 
El estudio realizado por Loli (2012)  Compromiso Organizacional de los 
trabajadores de una universidad pública de Lima y su relación con algunas 
variables demográficas, arrojo la confiabilidad con un total de .88 según alfa 
de Cronbach. Asimismo, se llevó a cabo un análisis factorial exploratorio, con 
rotación Varimax, y los resultados de este estudio señalaron que no existe 
relación entre el compromiso organizacional y variables demográficas, sin 
embargo, sí se encontró una relación positiva entre la satisfacción del trabajo 
y el compromiso organizacional. 
 
Omar y Florencia (2012), llevó a cabo la validación de la escala en un estudio 
Valores personales y compromiso organizacional. Los índices de 
consistencia interna según alfa de Cronbach fueron de .82 para el 
compromiso afectivo, .73 para el compromiso normativo y de .76 para el 
compromiso de continuidad.  
 
Betanzos, Andrade y Paz (2014),  otro estudio donde se aplicó la escala de 
compromiso organizacional de Meyer y Allen en una muestra de 233 
trabajadores mexicanos de dos organizaciones (pública y privada). Tuvo 
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como finalidad realizar la validez de constructo, luego, se procedió a realizar 
una prueba de consistencia donde los índices de consistencia fue de .81 para 
la sub escala de compromiso afectivo, .48 para la sub escala de compromiso 
de continuidad y .82 para la sub escala de compromiso normativo. 
 
Haciendo mención al estudio que realizado por Montoya (2014) el cual lleva 
por nombre Validación De La Escala De Compromiso Organizacional De 
Meyer Y Allen En Trabajadores De Un Contact Center, desarrollada en la 
ciudad de Lima, fue un  estudio de carácter psicométrico y  tuvo  como 
objetivo validar la escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen a 
partir de una muestra representativa de 642 trabajadores de un Contact 
Center. Asimismo, en esta investigación se empleó la escala de compromiso 
organizacional de Meyer y Allen (1997), adaptada y validada en versión en 
español por Arciniega y Gonzáles (2006).  
 
También Asto (2015) realizo un estudio de Propiedades Psicométricas del 
Cuestionario de Compromiso Organizacional en Trabajadores del Poder 
Judicial, la cual trabajó con una muestra de 423, y empleó un mueestro 
probabilístico estratificado. Se demostró la validez de constructo, mediante 
correlaciones ítem-test e ítem subtest, presentando índices  mayores a .40; 
correlación interescalas, donde todas éstas fueron altamente significativas; 
un análisis factorial con rotación varimax que mide una dimensión general 
de Compromiso Organizacional compuesta por tres factores; además de 
encontrarse diferentes significativas en los grupos externos. El cuestionario 
mostró un alto grado de consistencia interna (Alfa de Cronbach = .93).  
 
Quispe (2015) realizó un estudio sobre la Adaptación y Propiedades 
Psicométricas Del Inventario De Compromiso Organizacional De Allen y 
Meyer en trabajadores de una empresa privada, aplicada a 323 trabajadores 
de variadas edades y género, donde la confiabilidad es de .737. Se 
establecieron los baremos según componentes puntaje total. No hubo 




1.3. Teorías relacionadas al tema 
1.3.1. Compromiso Organizacional: 
A) Definición: 
Arciniega y Gonzales (2006), “refieren que el  Compromiso Organizacional 
es un estado que caracteriza la relación entre una persona y una 
organización, la cual presenta consecuencias respecto a la decisión para 
continuar en la organización. Así mismo estos autores propusieron una 
división de compromiso en tres componente: afectivo, de continuación y 
normativo, así la naturaleza del compromiso es, respectivamente, el deseo, 
la necesidad o el deber permanecer en la organización.”(p.47) 
 
Otros autores definen el compromiso Soberanes & de la Fuente (2009, p31) 
“quienes consideran que el compromiso organizacional se relaciona con 
tres factores”:  
 
 Regirse de los valores de la empresa  y aceptación de las metas y valores 
de una organización. 
 Disposición o motivación a realizar un esfuerzo considerable por la 
organización. 
 Un fuerte deseo de mantenerse como miembro de la organización. 
 
1.3.2. Componentes del Compromiso Organizacional 
                     Cuenta con 3 componentes: 
1.3.2.1. Compromiso afectivo 
Arciniega y Gonzales (2006), “explicó que el compromiso afectivo 
transmite el apego emocional, la identificación e implicación con la 
organización, consiste el a la que pertenece el colaborador que labora  
la empresa. De igual manera “encontró que en contexto es muy 
frecuente que el colaborador no se percate de la sintonía entre sus 
valores y los de la empresa,” sin embargo, esta identificación y 
afinidad que el colaborador muestra a su organización se ve reflejado  
con actitudes tales como un evidente orgullo de pertenencia del 
colaborado hacia su compañía.” (p.16) 
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Arciniega y Gonzales (2006) menciona que “los empleados con un 
alto compromiso afectivo tienden a revelar una buena preferencia a 
los cambios organizacionales, se involucran en ellos y están 
dispuestos a trabajar más de lo que está determinado, actitudes que 
son altamente ansiadas por gerentes y directores.”(p.16) Por otra 
parte, diversos estudios han demostrado que el compromiso afectivo 
de los colaboradores tiende a crecer en la medida en que éstos 
perciben mayor autonomía, responsabilidad, y significación de su 
trabajo. 
 
1.3.2.2. Compromiso de continuación 
Arciniega y Gonzales (2006), proponen plantear el compromiso de 
continuación como” consecuencia de la inversión de tiempo y 
esfuerzo que la persona ha logrado por su permanencia en la empresa 
y que perdería si abandona el trabajo. En este sentido, en sociedades 
con altos índices de desempleo existe un bajo grado de compromiso 
de continuación.” (p.18) 
 
Así mismo Arciniega y Gonzales (2006),”lo definieron como el apego 
material que el colaborador tiene con la empresa además esto es  
percibido como pequeñas transformaciones que se susitan en la 
compañía, las cuales espera que le beneficien, pudiendo ser 
inversiones monetarias como planes de pensiones, de compra de 
acciones o bien la parte que se paga por antigüedad en una 
liquidación, hasta inversiones intangibles como el estatus que tiene en 
la empresa y que perdería si se fuera”. (p.18). “El colaborador está 
vinculado con la empresa porque ha invertido tiempo, dinero o 
esfuerzo en ella y dejarla significaría perder todo lo invertido. Se 
consideran las oportunidades que tiene el colaborador para conseguir 
otro trabajo de condiciones similares al que tiene en su empresa 
actual; por lo tanto, en la medida en que percibe” que sus 
oportunidades fuera de la compañía son reducidas, se incrementa su 
apego con la empresa para la cual trabaja. (p.18) 
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Arciniega y Gonzales (2006), menciona que “un aspecto que 
considera esta variable es la oportunidad que tiene el trabajador para 
conseguir otro trabajo de condiciones similares al que tiene en su 
empresa actual; entonces, en la medida en que percibe que sus 
oportunidades fuera de la compañía son reducidas, se incrementa su 
apego con la empresa para la cual trabaja.” (p.20) Variables 
individuales como la edad y la antigüedad suelen tener un efecto 
importante sobre el compromiso continuo, pero también influyen otros 
aspectos como el nivel educativo, o la capacitación recibida que es 
transferible a otra empresa y, aspectos macroeconómicos como el 
estado del mercado laboral. 
 
1.3.2.3. Compromiso normativo 
Arciniega y Gonzales (2006),”afirmó que el compromiso normativo, al 
igual que el compromiso afectivo es de naturaleza emocional, y 
consiste en la forma de experimentar por parte del colaborador de un 
fuerte sentimiento de obligación a permanecer en la empresa.”(p.20) 
Este sentimiento de obligación suele tener sus orígenes en la formación 
del valor de lealtad en el individuo desde su niñez, su adolescencia, e 
inclusive en sus primeras experiencias laborales; o sea, el sujeto 
experimenta y da por hecho que debe ser leal con la empresa que le 
contrate. 
 
Estas tres dimensiones sirven para la medición del compromiso 
organizacional, funcionan como un indicador básico para determinar el 
éxito o fracaso de la productividad y funcionamiento de la organización, 
así como que tipo de compromiso tienen hacia la organización y el 








1.3.3. Importancia del Compromiso Organizacional 
Es por ello que Sorenson y Garman (2013) menciona que “para muchas 
personas, los primeros seis meses de trabajo son los mejores, a lo que 
denomina periodo de luna de miel. Luego de esos seis meses, comienza 
a disminuir el compromiso, por lo que según la autora, parece haber un 
área de mejora en la forma de atraer nuevos empleados.” (p. 36)  
Los altos niveles de compromiso en el periodo luna de miel al parecer 
representarían el entusiasmo inicial acerca de ser parte de una nueva 
empresa, donde ese entusiasmo puede ser lo suficientemente fuerte 
como para contrarrestar cualquier impresión negativa inicial. Por ello es 
muy importante construir compromiso durante el periodo de luna de miel, 
asegurando una fuerte conexión por parte de los líderes de la organización 
hacia los empleados, controlando y gestionando activamente el 
compromiso, con perseverancia y firmeza en el tiempo, haciendo que los 
trabajadores aumente su participación global, así mismo alentando la 
comunicación con las jefaturas y directores, y proporcionando 
reconocimiento a los primeros esfuerzos, con el fin de continuar el impulso 
del compromiso más allá de los primeros seis meses. Del mismo modo, la 
autora señala que hay que asegurarse de que el equipo directivo esté 
comprometido, ya que desde allí parte el compromiso con los trabajadores 
y ser persistentes, ya que se ha encontrado que la participación aumenta 
a medida que los empleados siguen participando en iniciativas enfocadas 
a mejorarlo. 
 
1.3.4. Beneficios del Compromiso Organizacional 
Santos, (2011, p.19),”Afirma que cuando se cuenta con el compromiso 
organizacional por parte de los trabajadores se tienen ciertos beneficios tales 
como”: 
 Menos supervisión del personal 
 Eficacia de la organización 
 Los trabajadores piensan en sus objetivos y en los objetivos de la 
organización en términos personales. 
 Menos rotación de personal 
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 Clima laboral agradable 
Lo expuesto anteriormente son las teorías relevantes acerca del tema principal del 
estudio que fundamentan teóricamente la presente investigación acerca del 
compromiso laboral. En lo más relevante podemos decir que el compromiso 
laboral es de vital importancia para las organizaciones que sus trabajadores 
tengan un compromiso solido hacia estas, ya que de esta manera los empleados 
valoran su trabajo y gustan de permanecer en la organización en la que trabajan; 
promoviendo de esta manera el desarrollo de la organización, lo cual beneficia a 
ambas partes involucradas, empleado-organización. 
 
1.4. Formulación del problema 
        ¿Cuáles son las Propiedades Psicométricas que presenta la Escala de   
        Compromiso Organizacional en colaboradores de Empresas Pesqueras,    
        Nuevo Chimbote? 
 
1.5. Justificación del estudio  
Para la justificación del estudio se muestran 4 niveles que se describe a 
continuación  
A nivel metodológico es un instrumento que va a servir para futuras 
investigaciones ya que cuenta con bondades psicométricas. 
 
A nivel teórico la investigación sirve para aumentar el conocimiento de la 
variable de la escala que está dirigida a colaboradores que laboran en 
empresas pesqueras. 
 
A nivel práctico la investigación va a brindar información confiable acerca 
de la escala que se está realizando, para poder realizar programas más 
adelante. 
 
A nivel social la investigación va a  confirmar conocimientos adaptados a 
nuestra realidad, es decir permite a futuros investigadores trabajar con una 





1.6.1. General  
 Determinar las propiedades psicométricas de la Escala de 
Compromiso Organizacional  en colaboradores de  Empresas 
Pesqueras, Nuevo Chimbote 
 
1.6.2. Específicos  
 Obtener la confiabilidad mediante la consistencia interna de la 
Escala de Compromiso Organizacional en colaboradores de 
Empresas Pesqueras, Nuevo Chimbote. 
 
 Establecer la validez de constructo a través de la correlación ítem 
test corregido de la Escala de Compromiso Organizacional  en 
colaboradores de  Empresas Pesqueras, Nuevo Chimbote. 
 
 Determinar la validez factorial mediante el análisis factorial 
confirmatorio de la Escala de Compromiso Organizacional en 
colaboradores de  Empresas Pesqueras, Nuevo Chimbote. 
 
II. MÉTODO 
2.1. Diseño de investigación:  
Tipo de estudio  
Tecnológico - Estudios instrumentales  
AI respecto Montero y León sostienen:  
“Se han considerado que pertenecen a esta categoría, todos los estudios 
orientados a los desarrollos de pruebas y aparatos, de esta manera 
engloba, tanto a los de diseño (o adaptación) como a los de estudio de las 












Tabla 1  
 Operacionalización de la variable de compromiso organizacional. 
 
2.3. Población y muestra 
2.3.1. Población:  
La población está constituida por 1610 colaboradores de Empresas 
Pesqueras de Nuevo Chimbote, entre ellos el personal nombrado, el 
personal contratado y los que tienen de 6 meses a más laborando en 
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La muestra está constituida por 642 colaboradores que laboran en las 
Empresas Pesqueras del Distrito de Nuevo Chimbote, a quienes se les 
administro la escala de Compromiso Organizacional. La cantidad 
determinada se realizó de acuerdo a la fórmula para muestras de 
poblaciones finitas, es decir cuando se tiene una población de la cual 
conocemos su total, considerando así los siguientes estimados:  
Nivel de confianza de 95%( Z= 1.95) un margen de error de 3% y una 
probabilidad de ocurrencia de p= 50% 
 
                         











Z = Nivel de Confiabilidad : 1.96 
p = Probabilidad a favor : 0.5 
q = Probabilidad en contra : 0.5 
N=Tamaño poblacional : 1610 
e = Error de Muestreo  : 0.03 
                 n =Tamaño de la Muestra      : 642 
 
 Reemplazando datos: 
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Por consiguiente la muestra está constituida por un total de  642 
colaboradores de Empresas Pesqueras de Nuevo Chimbote. Esta 
cantidad se estableció de acuerdo a la fórmula preliminar para muestra 
finita, considerando los siguientes estimados: nivel de confianza de 
95%(z: 1.96) con un margen de error de 3% y una probabilidad de 
ocurrencia de p: 50% 
 
2.3.3. Muestreo  
El tipo de muestreo utilizado fue el muestreo probabilístico aleatorio 
estratificado, en la medida que cada uno de los miembros de una 
población, tienen iguales posibilidades de pertenecer a la muestra y 
además de ello se garantiza cierta representatividad de la muestra 
respecto a alguna característica. (Hernández, Fernández & Baptista, 
2010). 
 
Por consiguiente, la representación del tamaño de la muestra es un total 
de 642 colaboradores, pertenecientes a Empresas Pesquera.  Se 





























Empresa 1 230  0.3988 77  
Empresa 2 280  0.3988 94  
Empresa 3 300  0.3988 101  
Empresa 4 80  0.3988 27  
Empresa 5 80  0.3988 27  
Empresa 6 155  0.3988 52  
Empresa 7 290 0.3988 97  
Empresa 8 100 0.3988 34  
Empresa 9 100 0.3988 34  
  
 
2.3.4. Criterio de inclusión 
- Colaboradores que cumplan con la mayoría de edad y de ambos 
sexos de las empresas pesqueras de Nuevo Chimbote. 
- Colaboradores que laboren en Empresas Pesqueras de Nuevo 
Chimbote. 
- Colaboradores que firme el consentimiento informado 
voluntariamente. 
- Colaboradores que completaron correctamente el instrumento. 






2.3.5. Criterio de exclusión 
- Personal que no acepte participar voluntariamente en la presente 
investigación. 
- Colaboradores que no completaron correctamente el instrumento. 
- Colaboradores que no laboren en Empresas Pesqueras de Nuevo 
Chimbote. 
- Colaboradores que no cumplen con la mayoría de edad. 
- Colaboradores que no tienen de 6 meses a más laborando en una 
empresa pesquera. 
 




La información se recolectó por medio de una “evaluación 
psicométrica la cual se utilizó para medir o asignar un valor a las 
cualidades psicológicas y es una herramienta para tener un perfil más 
profundo y detallado de las características de una persona”. Meller & 
Allen (2014, p.20) 
 
El objetivo de utilización de esta técnica es pretender hacer 
inferencias y generalizar los hallazgos en poblaciones no encuestadas 
pero con características similares, para esto se determinó la validez y 
confiabilidad de la Escala de Compromiso Organizacional  en 
colaboradores de Empresas Pesquera de Nuevo Chimbote. 
 
2.4.2. Instrumento de recolección de datos: 
En la presente investigación el instrumento que se utilizó fue la Escala 
de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen, la cual fue adaptada 
al español por Arciniega y Gonzales en el 2006, dicho instrumento 
consta de 3 dimensiones, las cuales son el componente afectivo, 
componente de continuidad y el componente normativo, para 
posteriormente ser adaptada en la ciudad de Lima por Elizabeth 
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Montoya en el 2014 quien realizó la validación de esta escala 
encontrando datos relevantes que ayudaron a esta investigación. 
 
2.4.3. Validez y confiabilidad: 
Para Montoya (2014) “el instrumento de Compromiso Organizacional 
traducido al español por Arciniega y Gonzales en un estudio realizado 
por se obtuvo un alfa de Cronbach de 0.925, el cual representa una 
alta fiabilidad y consistencia interna de la escala, así mismo se evaluó 
si se elimina uno de los elementos, para verificar si todos los ítems 
tienen consistencia y se obtiene que ninguna variable específica 
mueva el alfa significativamente.” (p. 58)  
 
2.5. Métodos de análisis de datos 
Después de la aplicación colectiva de la escala de Compromiso 
Organizacional, a los colaboradores de las Empresas Pesquera de Nuevo 
Chimbote, se procedió a revisar los protocolos respectivos para codificarlos, 
asignándoles un número correlativo, los resultados se registraron en una 
base de datos en el programa Microsoft Excel que luego fueron exportados 
al programa SPSS (Statistics  Package For Social Sciences) versión 24.0, 
para los análisis de evidencias de Validez y Consistencia Interna. En el 
análisis se utilizó la estadística descriptiva procesando lo concerniente a la 
Asimetría y Curtosis para determinar si existe distribución normal de datos 
(univariadas), así como la correlación ítem-test. 
 Así· mismo se utilizó la estadística inferencial para efectos de las evidencias 
de Validez procesándose el AFC (Análisis Factorial Confirmatorio) a través 
del Programa AMOS versión 24.0  
La confiabilidad por consistencia interna se trabajó con el Alfa de Cronbach 








2.6. Aspectos  éticos  
Para poder realizar esta investigación se obtuvo la autorización de los 
representantes legales de las Empresas Pesqueras pertinentes por medio 
de una solicitud, para poder trabajar directamente con la población objetivo. 
 
Una vez realizada dicha coordinación durante la recolección de datos a 
través de la evaluación correspondiente a los miembros de la unidad de 
análisis, se utilizará la ficha de consentimiento informado con la finalidad de 

























A continuación, se presentan los resultados obtenidos del análisis estadístico de 
los datos recogidos de la aplicación de la Escala de Compromiso Organizacional 
en colaboradores de Empresas Pesqueras  
Tabla 3  
Correlación Ítem – Test de la Escala de Compromiso Organizacional en colaboradores 
de Nuevo Chimbote – 2017. 
Fuente: Base de datos de la Escala de Compromiso Organizacional (N=642) 
En la tabla 3, se observan los índices de correlación ítem – test para los 18 items, 
pertenecientes a la Escala de Compromiso Organizacional, los cuales son mayores a .30 y  que 




1) Actualmente trabajo en esta empresa más por gusto que por necesidad. ,484** 
2) Una de las principales razones por las que continúo trabajando en esta compañía es 
porque siento la obligación moral de permanecer en ella. 
,519** 
3) Tengo una fuerte sensación de pertenecer a mi empresa. ,442** 
4) Una de las razones principales para seguir trabajando en esta compañía, es porque otra 
empresa no podría igualar el sueldo y prestaciones que tengo aquí.  
,428** 
5) Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto. ,406** 
6) Me sentiría culpable si dejase ahora mi empresa considerando todo lo que me ha dado. ,517** 
7) Esta empresa tiene un gran significado personal para mí. ,426** 
8) Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual, como para considerar 
la posibilidad de dejar esta empresa. 
,480** 
9) Ahora mismo no abandonaría mi empresa, porque me siento obligado con toda su gente. ,505** 
10) Me siento como parte de una familia en esta empresa. ,486** 
11) Realmente siento como si los problemas de esta empresa fueran mis propios problemas.  ,540** 
12) Disfruto hablando de mi empresa con gente que no pertenece a ella.  ,442** 
13) Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando en mi empresa, es porque fuera, 
me resultaría difícil conseguir un trabajo como el que tengo. 
,489** 
14) La empresa donde trabajo merece mi lealtad. ,346** 
15) Sería muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en la empresa donde trabajo. ,546** 
16) Ahora mismo sería duro para mí dejar la empresa donde trabajo, incluso si quisiera hacerlo.  ,423** 
17) Demasiadas cosas en mi vida se verían interrumpidas si decidiera dejar ahora mi empresa. ,501** 




 Consistencia interna de la Escala de Compromiso Organizacional y sus 
dimensiones. 
 
Dimensión/Variable N° Ítems α 
Componente Afectivo  7 .649 
Componente Continuidad 5 .572 
Componente Normativo 6 .582 
Fuente: Base de datos de la Escala de Compromiso Organizacional. (N=642) 
En la tabla 4 la consistencia interna del Alfa de Cronbach de la Escala de 
Compromiso Organizacional es .822, es decir el instrumento es altamente 
confiable, sin embargo se puede observar la mayor diferencia en el componente 
de continuidad con .572. Comparación del Alfa de Cronbach y el coeficiente de 

















 Estadísticos descriptivos de la Escala de Compromiso Organizacional 
Fuente: Base de datos de la Escala de Compromiso Organizacional. (N=642) 
En la tabla 5, se observan los datos descriptivos de la muestra, se empleó la escala de 
Compromiso Organizacional, donde se observan los valores de asimetría y curtosis  los cuales 




Reactivos Asimetría Curtosis 
1) Actualmente trabajo en esta empresa más por gusto que por necesidad. ,211 -1,070 
2) Una de las principales razones por las que continúo trabajando en esta 
compañía es porque siento la obligación moral de permanecer en ella.  
-,355 -,432 
3) Tengo una fuerte sensación de pertenecer a mi empresa. -,678 ,180 
4) Una de las razones principales para seguir trabajando en esta compañía, es 
porque otra empresa no podría igualar el sueldo y prestaciones que tengo 
aquí. 
-,564 ,192 
5) Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto. -,764 672 
6) Me sentiría culpable si dejase ahora mi empresa considerando todo lo que 
me ha dado. 
-,555 ,008 
7) Esta empresa tiene un gran significado personal para mí. -642 ,335 
8) Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual, como 
para considerar la posibilidad de dejar esta empresa. 
-,660 ,362 
9) Ahora mismo no abandonaría mi empresa, porque me siento obligado con 
toda su gente. 
-.750 ,286 
10) Me siento como parte de una familia en esta empresa. -,838 ,431 
11) Realmente siento como si los problemas de esta empresa fueran mis 
propios problemas. 
-,894 ,097 
12) Disfruto hablando de mi empresa con gente que no pertenece a ella. -,427 -,218 
13) Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando en mi empresa, 
es porque fuera, me resultaría difícil conseguir un trabajo como el que 
tengo. 
-,752 -,007 
14) La empresa donde trabajo merece mi lealtad. -,379 -,030 
15) Sería muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en la empresa donde 
trabajo. 
-,817 ,319 
16) Ahora mismo sería duro para mí dejar la empresa donde trabajo, incluso si 
quisiera hacerlo. 
-,469 ,444 
17) Demasiadas cosas en mi vida se verían interrumpidas si decidiera dejar 
ahora mi empresa. 
-1,076 1,229 
18) Creo que le debo mucho a esta empresa. -,478 -,564 
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Tabla 6    
Índices de ajuste del modelo estimado según Análisis Factorial confirmatorio por 
medio del método de máxima verosimilitud de la Escala de Compromiso 
Organizacional en colaboradores de  Empresas Pesqueras, Nuevo Chimbote. 
 
Índices de Ajuste Resultados AFC 
Ajuste absoluto  
X2                 Chi cuadrado 601.082 
gl            Grados de libertad 132 
X2  / gl    Razón Chi cuadrado sobre grados libertad 4.554 
GFI         Índice de bondad de ajuste .905 
AGFI       Índice de bondad de ajuste ajustado .877 
RMSEA  Error cuadrático medio de aproximación .074 
Ajuste Comparativo  
CFI         Índice de ajuste comparativo .774 
En la Tabla 6, suponiendo una estructura tri- dimencional (Componente Afectivo, 
Componente de Continuidad y Componente Normativo) dimensiones de la Escala 












Tabla 7  
 Efectos estandarizados de los reactivos según los 3 factores propuestos mediante el 
Análisis Factorial Confirmatorio de la Escala de Compromiso Organizacional en 




CA. CC. CN. 
1. Actualmente trabajo en esta empresa más por gusto que por necesidad. .364   
3. Tengo una fuerte sensación de pertenecer a mi empresa. .449   
7. Esta empresa tiene un gran significado personal para mí. .425   
10. Me siento como parte de una familia en esta empresa. .472   
11. Realmente siento como si los problemas de esta empresa fueran mis 
propios problemas. 
.533   
12. Disfruto hablando de mi empresa con gente que no pertenece a ella.  .450   
15. Sería muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en la empresa donde 
trabajo. 
.548   
4. Una de las razones principales para seguir trabajando en esta compañía, 
es porque otra empresa no podría igualar el sueldo y prestaciones que tengo 
aquí. 
 .443  
8. Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual, como 
para considerar la posibilidad de dejar esta empresa. 
 .518  
13. Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando en mi empresa, 
es porque fuera, me resultaría difícil conseguir un trabajo como el que tengo.  
 .516  
16. Ahora mismo sería duro para mí dejar la empresa donde trabajo, incluso 
si quisiera hacerlo. 
 .363  
17. Demasiadas cosas en mi vida se verían interrumpidas si decidiera dejar 
ahora mi empresa. 
 .496  
 2. Una de las principales razones por las que continúo trabajando en esta 
compañía es porque siento la obligación moral de permanecer en ella.  
  .479 
5. Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto.   .363 
6.  Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto.   .534 
9. Ahora mismo no abandonaría mi empresa, porque me siento obligado con 
toda su gente. 
  .514 
14. La empresa donde trabajo merece mi lealtad.   .309 
18. Creo que le debo mucho a esta empresa.   .443 
 
En la tabla 7, se aprecia los efectos estandarizados mediante el análisis factorial 
confirmatorio de los 3 factores de la escala de compromiso organizacional, apreciándose 
índice de .364 a .548 para el componente afectivo, de .363 a .518 para el componente de 







El presente estudio de investigación tuvo como finalidad determinar las 
Propiedades Psicométricas de la Escala de Compromiso Organizacional en 
colaboradores que se encuentren actualmente laborando en Empresas 
Pesqueras de la ciudad de Nuevo Chimbote, cumpliendo con sus objetivos 
específicos en su totalidad encontrando la validez de constructo mediante la 
correlación ítem test corregido, la confiabilidad por el método de 
Consistencia Interna usando el Alfa de Cronbach, así mismo se determinó la 
validez factorial mediante el análisis factorial confirmatorio que se aplicó en 
una muestra conformada por 642 colaboradores que laboran en empresas 
pesqueras. 
 
Por tal se eligió la Escala de Compromiso Organizacional empleándose 
como objetivo investigar la validez de constructo a través de la correlación 
ítem test corregida, la validez factorial por el método análisis factorial 
confirmatorio, y la confiabilidad por medio de la consistencia interna 
empleando el  Alfa de Crombach. 
 
Respecto a la validez se realizó la validez de constructo de la prueba la cual 
refiere el grado en que un test mide la elaboración teórica en base a lo que 
pretende medir según Sánchez y Reyes 2009, respecto a la prueba aplicada 
se obtuvo los índices de correlación ítem test para los 18 reactivos que 
conforma la Escala de Compromiso Organizacional. 
 
 
Se realizó el análisis de validez y confiabilidad demostrando que la prueba 
posee validez de constructo y confiabilidad, tomando en cuenta los 18 
reactivos, con estos resultados se estaría contribuyendo con la validez de 
los autores y con la aportación de teorías y estudios que plantean el 
compromiso organizacional como una variable multidimensional según la 
teoría de Meyer y Allen (1997). Por ello, es la importancia de dar soporte 
psicométrico a esta escala del compromiso organizacional en otros 
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contextos distintos, ya que existen muchas investigaciones donde 
evidencian que existen diferencias y otras que dan aporte a determinar la 
conceptualización y medición de la misma, según Betanzos, Andrade y Paz 
(2006). 
 
Referente a la confiabilidad se aplicó el método de consistencia interna  
mediante el coeficiente omega, en los factores de la escala de Compromiso 
Organizacional, donde los índices varían de .593 a .657, según Martínez, 
Hernandez y Hernandez, 2014, así mismo se puede corroborar que la escala 
es sumamente confiable, los componentes  están a un nivel altamente 
confiable. 
 
Respecto a las dimensiones halladas en esta investigación, que fueron 
compromiso afectivo normativo y compromiso de continuidad, se procederá 
a brindar mayor detalles por cada sub dimensión. La sub dimensión de 
compromiso afectivo-normativo es explicada como la parte emocional tanto 
de implicación de un trabajador, en la cual existe una identificación como de 
sentimiento de obligación al seguir laborando en una empresa. Además, esto 
hace referencia a las normas sociales de un contexto determinado, algunas 
frases que representan esta sub dimensión son: “me siento como parte de 
una familia en esta empresa”, “sería muy feliz pasando el resto de mi vida 
laboral en la empresa donde trabajo”, “esta empresa merece mi lealtad”, 
entre otros. Estas frases se vinculan o señalan a que un trabajador 
comprometido se encuentre interesado por el bienestar de su organización, 
teniendo un sentido de orgullo moral-racional y de sentimiento de pertenecer 
a su empresa (Mowday, 1982). De acuerdo a esta argumentación, sería 
necesario reformular la conceptualización de las definiciones de las sub 
dimensiones de compromiso organizacional definidas por Meyer y Allen 
(1997). Se podría inclusive reformular el contenido de los ítems para mejorar 
la estabilidad factorial de las sub escalas, en la cual se incluiría una 





Por otro lado, existen otros estudios que han demostrado este modelo de 
dos factores, sin embargo no todos arrojan resultados similares, por ejemplo, 
en la investigación de Fonseca y Bastos (2012), a través de un análisis 
factorial los resultados arrojaron dos dimensiones: afectivo y de continuidad, 
integrando ítems de la normativa en ambas dimensiones. A diferencia de 
nuestro estudio el compromiso normativo es visto como parte de la 
dimensión del compromiso afectivo, no contemplando al normativo como un 
factor autónomo, ya que considera la lealtad como un aspecto afectivo, lo 
que podría no ser tan consistente en todos los contextos de medición. Por lo 
que los resultados parecen demostrar los diferentes enfoques que se pueden 
obtener según el estudio y la población de participantes, demostrando así 
que cada cultura varía según el contexto y situaciones socio económicas, lo 

























 Se logró determinar las propiedades psicométricas de la Escala de 
Compromiso Organizacional, aplicada a 642 colaboradores pertenecientes 
a empresas pesqueras del Distrito de Nuevo Chimbote, respecto a la 
validez y confiabilidad del instrumento, donde se confirmó su estructura 
factorial de 3 componentes y que cada uno de los ítems aportó 
positivamente a los factores, demostrando que deben permanecer en la 
escala, manteniendo un adecuado nivel de confiabilidad en los 
componentes y el total de la escala. 
Aportando a nivel metodológico con evidencias de validez y confiabilidad. 
 
 Se estableció  la validez de constructo mediante la correlación ítem-test  
empleando el r-corregido de Pearson a la escala de Compromiso 
Organizacional obteniendo índices de discriminación mayores a .300 (.346 
y .546). 
 
 Se determinó la validez de constructo mediante el análisis factorial 
confirmatorio de la Escala de Compromiso Organizacional, mediante el 
método de máxima verosimilitud obteniendo los índices de ajuste absoluto, 
para el índice de bondad de ajuste (GFI = .905), Índice de bondad de ajuste 
ajustado (AGFI= .877), Error cuadrático medio de aproximación 
(RMSEA=.074), Índice de ajuste comparativo CFI=.774) indicando que no 
obtiene una valoración aceptable. 
 
 Se calculó la confiabilidad por consistencia interna de la Escala de 
Compromiso Organizacional utilizando el Alfa de Cronbach  reportando 









 Se recomienda realizar una investigación a otros contextos locales que 
cuenten con las bondades psicométricas para que de esta manera siga 
aportando al desarrollo de la investigación. 
 
 Aplicar otros métodos estadísticos para validez del instrumento, para 
consolidar la solidez de los datos hallados. 
 
 Por último, se sugiere realizar otros métodos de confiabilidad como el test re 
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EMPRESAS N° de Colaboradores 
1 230 Colaboradores 
2 280 Colaboradores 
3 300 Colaboradores 
4 80 Colaboradores 
5 80 Colaboradores 
6 155 Colaboradores 
7 290 Colaboradores 
8 100 Colaboradores 
9 100 Colaboradores 









n= Tamaño de muestra 
N=Tamaño de población 

















Estadístico gl Sig. 
Total ,101 642 ,000 
a. Corrección de significación de Lilliefors 
 
Se aprecia el índice de normalidad Kolmogorov – Smirnov, del Cuestionario de 
Compromiso Organizacional, donde se observa asimetría en la distribución de 













Consistencia interna de la Escala de Compromiso Organizacional y sus 
dimensiones. 
Según Alfa de Cronbach y Coeficiente de Omega 
 
Dimensión/Variable N° Ítems α Ω 
Componente Afectivo  7 .649 .657 
Componente Continuidad 5 .572 .584 
Componente Normativo 6 .582 .593 
Fuente: Base de datos de la Escala de Compromiso Organizacional. (N=642) 
 
Se puede evidenciar que los índices del coeficiente de Omega son superiores a 

























El propósito de este documento es obtener su consentimiento como participante 
de esta encuesta. Así mismo, proveerlo a usted con una clara explicación de la 
naturaleza de dicha actividad. 
 
La presente investigación es realizada por Jennifer Yarlequé Villanueva, el cual 
tiene como objetivo de este estudio determinar las propiedades psicométricas del 
cuestionario de compromiso organizacional en colaboradores de Empresas 
Pesqueras, según variables demográficas. 
 
Si usted accede a participar, se le pedirá completar el cuestionario que le tomará 
10 min aproximadamente de su tiempo. 
 
Si tiene alguna duda sobre el estudio, puede hacer preguntas en cualquier 
momento durante su participación en él. Si alguna pregunta le parece incómoda, 
tiene  usted el derecho de hacérmelo saber, o de no responderla. Información 
adicional sobre el proyecto solicitarla a mi persona; Jennifer Yarlequé Villanueva, al 










  ____________________________    _______________________                                                           







Escala de Compromiso Organizacional Meyer y Allen 
 
 FICHA TÉCNICA 
a) Nombre del Test    : Escala de Compromiso Organizacional 
b) Nombre/ Autores   : Meyer y Allen 
c) Procedencia           : Estados Unidos 
d) Particularidad         : Instrumento de Información Psicológico 
e) Objetivo                   :Conocer el tipo de compromiso Organizacional que 
presentan los individuos con su organización 
f) Estructuración       : 3 componentes (Consta de 18 ítems) 
 
Componente Afectivo= 7 ítems 
Componente de Continuidad = 5 ítems 
Componente Normativo = 6 ítems 
 
 CARACTERISTICAS DEL INVENTARIO 
a) Escala tipo              : Likert 
b) Respuestas             : No existen respuestas buenas ni malas 
c) Administración       : Individual o colectiva 
d) Tiempo                    : Aproximadamente 10 min. 
e) Utilidad     :Elaboración de planes de intervención a nivel  
                                    organizacional  
f) Edad                         :18 en adelante 




Se obtendrá el puntaje final sumando los puntajes alcanzados en la respuesta 
de cada ítem. 
 
Los puntajes que se asignan como sigue: 
1= En Total desacuerdo 
2= En desacuerdo  
3= Ni en desacuerdo, ni en acuerdo 
4= De acuerdo 




















1 4 2 
3 8 5 
7 13 6 
10 16 9 









Distribución de los ítems: 
 
Componente Afectivo        : 1,3,7,10,11,12,15 
 
Componente Continuidad : 4,8,13,16,17 
 




 Componente Afectivo: Elementos materiales o emocionales donde se 
desenvuelve la labor cotidiana de trabajo. (Deseo)  
 
 Componente Continuidad : Grado de complacencia en relación con el incentivo 
económico regular o adicional (Necesidad) 
 
 Componente Normativo: Grado referente a los lineamientos o normas 
institucionales dirigidas a regular la relación laboral. (Deber) 
 
 
 ASPECTOS PSICOMÉTRICOS 
 
Es un estudio realizado por Arias Galicia, Mercado y Belausteguigotia (1998) se 
encontró que la prueba tiene validez de contenido (p<0.05) y confiabilidad por el 
método de consistencia interna de: Alfa de Crombach de 0.08 para compromiso 





Inducción: Buen día, su participantes es muy apreciada y valiosa. Por favor 
evalúe lo más honestamente que le sea posible cada frase. Sus respuestas son 
absolutamente confidenciales y sólo serán empleadas con fines de investigación. 
 
Este cuestionario contiene una serie de frases que permiten hacer una 
descripción de ti mismo. Para ello, debes indicar, en qué medida cada una de la 
oraciones que aparecen a continuación es verdadera, de acuerdo a como te 























ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE MEYER Y ALLEN 
Instrucciones: A continuación se presentan una serie de afirmaciones relacionadas 
con su EMPRESA. Siguiendo sus propios sentimientos acerca de la compañía para la 
que trabaja, exprese por favor su grado de acuerdo o desacuerdo con cada una de 
las frases. Marque con una (X) según considere cada uno de los enunciados 
detallados a continuación, teniendo en cuenta la siguiente escala de calificación: (1): 
En Total desacuerdo; (2): En desacuerdo; (3): Ni en desacuerdo, ni en acuerdo; (4): 





N° Enunciados 1 2 3 4 5 
1 Actualmente trabajo en esta empresa más por gusto que por necesidad.      
2 
Una de las principales razones por las que continúo trabajando en esta 
compañía es porque siento la obligación moral de permanecer en ella.  
     
3 Tengo una fuerte sensación de pertenecer a mi empresa.      
  4 
Una de las razones principales para seguir trabajando en esta compañía, es 
porque otra empresa no podría igualar el sueldo y prestaciones que tengo aquí. 
     
5 Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto.      
6 
Me sentiría culpable si dejase ahora mi empresa considerando todo lo que me 
ha dado. 
     
7 Esta empresa tiene un gran significado personal para mí.      
8 
Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual, como para 
considerar la posibilidad de dejar esta empresa. 
     
9 
Ahora mismo no abandonaría mi empresa, porque me siento obligado con toda 
su gente. 
     
10 Me siento como parte de una familia en esta empresa.      
11 
Realmente siento como si los problemas de esta empresa fueran mis propios 
problemas. 
     
12 Disfruto hablando de mi empresa con gente que no pertenece a ella.       
13 
Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando en mi empresa, es 
porque fuera, me resultaría difícil conseguir un trabajo como el que tengo. 
     
14 La empresa donde trabajo merece mi lealtad.      
15 Sería muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en la empresa donde trabajo.      
16 
Ahora mismo sería duro para mí dejar la empresa donde trabajo, incluso si 
quisiera hacerlo. 
     
17 
Demasiadas cosas en mi vida se verían interrumpidas si decidiera dejar ahora 
mi empresa. 
     




Estructura factorial de la Escala de Compromiso Organizacional en 
colaboradores de  Empresas Pesqueras, Nuevo Chimbote según el Análisis 
Factorial Confirmatorio con Amos V24. 
 
 
